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Resumen 
 
El trabajo de investigación titulado “Gestión del talento humano y desempeño laboral en 
la empresa Cable Video Perú, Lima, 2019” tuvo como objetivo: Determinar de qué 
manera la gestión de talento humano se relaciona con el desempeño laboral en la empresa 
Cable Video Perú, Lima, 2019, según los colaboradores. Dicho estudio responde a la 
necesidad de conocer a profundidad el nivel de la gestión del talento humano asociado al 
desempeño laboral. 
 
Desde el aspecto metodológico, el estudio presento un enfoque cuantitativo, de 
tipo básica, de nivel descriptivo-correlacional, con un diseño no experimental, de corte 
transversal. La muestra de estudio estuvo conformada por 90 colaboradores de la empresa 
estudiada. Se utilizó como técnica de recopilación de datos la encuesta, que hizo uso como 
instrumento dos cuestionarios, para obtener información respecto a la gestión del talento 
humano y del desempeño laboral. Los instrumentos de recolección de datos fueron 
validados mediante el juicio de expertos con un resultado por unanimidad de 
aplicabilidad, su confiabilidad se determinó mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, 
cuyo valor fue de 0,860 para la gestión del talento humano y 0.870 para el desempeño 
laboral. 
 
De acuerdo a los resultados, se muestra un valor de 0,000, lo cual es menor al 
nivel de Sig. (0.05); también se muestra un coeficiente de correlación de 0.651, de manera 
que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Así mismo se concluye 
que, la gestión de talento humano si se relaciona con el desempeño laboral en la empresa 
Cable Video Perú, 2019 y que se presenta una alta correlación entre las variables. 
 
Palabras claves: gestión administrativa, desempeño laboral, motivación profesional, 










                                                                                                                                                         
Abstract 
 
The research work entitled "Management of human talent and work performance in the 
company Cable Video Peru, Lima, 2019" was aimed at: Determining how human talent 
management is related to job performance in the company Cable Video Peru, Lima, 2019, 
according to collaborators. This study responds to the need to know in depth the level of 
human talent management associated with job performance. 
 
From the methodological aspect, the study presented a basic, descriptive-
correlational quantitative approach, with a non-experimental, cross-sectional design. The 
study sample was made up of 90 collaborators from the studied company. The survey was 
used as a data collection technique, which used two questionnaires as an instrument to 
obtain information regarding the management of human talent and job performance. The 
data collection instruments were validated by expert judgment with a unanimous result 
of applicability, their reliability was determined using the Cronbach's alpha coefficient, 
whose value was 0.860 for the management of human talent and 0.870 for job 
performance. 
 
According to the results, a value of 0.000 is shown, which is less than the Sig level 
(0.05); A correlation coefficient of 0.651 is also shown, so that the null hypothesis is 
rejected and the alternative hypothesis is accepted. Likewise, it is concluded that human 
talent management is related to job performance in the company Cable Video Peru, 2019 
and that there is a high correlation between the variables. 
 
Keywords: administrative management, work performance, professional motivation,















En los tiempos actuales hemos sido participes de los inmensos cambios, transformaciones 
que se han manifestado en el ámbito empresarial asociado a la competitividad laboral, en 
este punto a nivel global es importante el análisis de la gestión del talento humano ya que, 
esta no sólo provee una diversidad de servicios intrínsecos, como la contratación, soporte 
y desarrollo de empleados, sino también asisten al desarrollo de tomar decisiones en las 
empresas en general en cuanto a condiciones laborales y cultura - asegurando más 
crecimiento de la empresa; con todo lo expuesto este es un tema que en las últimas 
décadas ha tomado fuerza, con el objeto de alcanzar mejores resultados en las entidades; 
por ello las organizaciones a través de su área de talento humano necesita personal idóneo 
para que cubra el puesto de trabajo solicitado, de esta manera se podrá generar un mejor 
rendimiento en el trabajo gracias a los colaboradores, para conseguir los objetivos 
institucionales de la mano de los buenos resultados a favor de la entidad (Santana, 2019, 
p. 1). En esa misma línea, las empresas están poniéndole mayor énfasis, atención al valor 
de gestionar apropiadamente el área de recursos humanos, pues esto no solo les permite 
alcanzar mayores ahorros en el aspecto económico y operar de una forma más óptima, 
sino que le permite disponer de más tiempo para efectuar diligencias que son 
trascendentales en la empresa (Pérez, 2017, párr. 5). 
Sin embargo en nuestro país, mediante la revisión de diferentes estudios se ha 
podido observar que existen diversas deficiencias en este campo a pesar de que existe una 
vasta información teórica, acceso virtual a las nuevas tendencias del mundo empresarial 
competitivo que pueden ser copiadas, mejoradas e implementadas en el sector privado y 
estatal; asimismo, se evidencia la falta de capacidad en diferentes aspectos de la mayoría 
de entidades, que valoran más el recurso económico que el humano y se olvidan de que 
este último es el elemento clave del éxito empresarial; haciendo un análisis es bien cierto 
que, para avalar el desarrollo de una organización, es fundamental que los colaboradores 
dispongan del espacio y de los instrumentos que precisan para planificar no sólo sus 
funciones sino también otras obligaciones internas (Martínez, 2015, párr. 2). Las 
organizaciones en nuestra realidad no siempre se encuentran bien equipadas con los 
equipos, presupuesto y modelos e instrumentos gerenciales necesarios para cumplir las 
exigencias del mercado, amerita un cambio global para tratar de lleno las deficiencias. 
Por otro lado, Jáuregui señaló en su publicación sobre la GTH en nuestro país, 





la OIT manifestó que, el abuso hacia el trabajador se muestra en la informalidad, esto 
hace mención a lo sucedido, en ese periodo con el tema de las Malvinas que mostraba el 
atropello de los trabajadores respecto a sus derechos laborales en diferentes entidades, 
donde los empleados al no tener conocimiento, no reclamaban lo que les corresponde 
según ley y las empresas se beneficiaban con lo que no le correspondía. En el entorno 
nacional, se observa que, existen dos grandes tendencias; por un extremo, la primera se 
basa en trabajar con el personal por medio de recursos humanos inculcando los objetivos 
de la empresa, brindando instrucciones, supervisando su trabajo, ya sea en una mediana 
o grande empresa; la segunda se basa en las pymes, donde solo hay un administrador del 
personal, quien está pendiente del trabajo que realizan los empleados de acuerdo a lo 
indicado en la entidad (2017, párr. 2).   
En la empresa Cable Video Perú, se ha podido observar que los colaboradores no 
desprenden motivación en la ejecución de sus funciones, falta de incentivo propio de 
mejorar como profesional, como persona, esto quizás al conformismo ya que, muchos de 
ellos tienen contrato indeterminado y se sienten seguros de su permanencia, a ello se le 
suma la falta de incentivos de los jefes y no solo nos referimos al aspecto económico sino 
al emocional, un aspecto esencial en estos tiempos, esto es asociado debido a que existe 
en gran magnitud un quiebre en la gestión efectuada por el área responsable, donde el 
diagnóstico no es el más apropiado cuando habiendo una variedad de necesidades en cada 
área por mejorar no se brinda, se optan por medidas muy genéricas como capacitaciones 
estandarizadas; grave error porque se parte únicamente de las necesidades desde la óptica 
de la empresa ignorando las que planteen los colaboradores. En relación a lo expuesto, el 
éxito de la gestión del talento puede ostentar un impacto relevante sobre la estrategia de 
la entidad, y considera que debe ser estudiada dentro de su entorno. No obstante, la 
interrogante más significativa es qué rol jugará la GTH dentro del ámbito del desempeño 
laboral en la organización (Cornerstone, 2020, p. 6). Por lo señalado, se considera de gran 
jerarquía efectuar el estudio para explicar el escenario de la empresa. 
 
En este apartado, los antecedentes a nivel internacional, son investigaciones que 
guardan significativa relación con la temática estudiada, que servirán de soporte 
previo en un análisis teórico estadístico de resultados, aportes desde realidades 
distintas, en Ecuador, Castro, Luna y Erazo (2020) en el artículo sobre gestión de 
talento humano para la mejoría laboral; concluyeron que, es fundamental 





y contratación del personal, esto basado en función de un perfil concreto, de forma 
que se avale su estabilidad en la entidad y por ende su permanencia. Además, 
explicaron que, se tratará de reducir la rotación de personal extendiendo el 
compromiso laboral. En esa línea, el ente financiero al contar con colaboradores 
comprometidos con la filosofía institucional generará una especie de fidelización, 
amor, afinidad hacia la empresa y por ende se podrá encaminar hacia el éxito.  
En Venezuela, Ramírez, Espindola, Ruiz y Huguett (2019) concluyeron que, 
de acuerdo a la resultante obtenida en el sector minero de los países de Venezuela, 
Colombia y Chile se le da énfasis a la estrategia institucional como elemento 
fundamental de la GTH, reforzado por el índice socialización de las funciones, 
tareas de trabajo, logrando unir sistémicamente las actividades, estrategias medidas 
por metas, objetivos para consolidar y evaluar resultados de rendimiento. En esa 
línea, en el estudio se halló que, entre los elementos estudiados, son concluyentes 
para efectuar una gestión eficiente del talento humano desde una óptica estratégica 
esencialmente: la identificación, el compromiso de los colaboradores en referencia 
al clima organizacional y su realización de las tareas para el alcance de metas. 
Remarcaron que, la gestión del talento humano, consiste en proponer talleres, 
programas para mejorar el desempeño del personal, ya que permite que las 
organizaciones mineras tengan un crecimiento, al tener capacitado a los 
trabajadores para que puedan responder en diversas áreas de trabajo. 
En Ecuador, Intriago (2018) en el estudio sobre gestión del talento humano 
y desarrollo de competencias; explicó que, las nuevas tendencias sobre este tema, 
forman nuevas nociones, conjeturas, presunciones, debido a las divulgaciones y 
metamorfosis a nivel estatal. En esa línea, las entidades estatales del sector 
educación como: universidades, instituciones educativas, escuelas politécnicas han 
emprendido a innovar el perfil de compromiso del colaborador a un modificado 
cargo por competencias. Concluyó que, existe relación estrecha con la GTH, las 
cuales se notaron mostrados en los disímiles tipos de competitividad humana que 
fueron tomados en el estudio, se demostró que, la GTH presenta una buena afinidad 
para fortalecer las competencias en lo laboral y da la capacidad al personal de 
afrontar cualquier conflicto que surja en la entidad, de esta manera se fortalece las 
relaciones interpersonales. 
En Colombia, Ramírez, Chacón y Valencia (2018) en el estudio sobre la 





método organizacional, es moderadamente satisfactoria, concentrándose en la 
dirección estratégica y sus metodologías vitales, donde se demostró que los entes 
sujetos al estudio, proyectan y simplifican su metodología de procedimiento, para 
precisar su escenario presente y posterior, fundando fines corporativos, asentando 
convenientemente los efectos terminantes. En esa línea, recomendaron diseñar y 
elaborar estrategias a nivel gerencial para reforzar la orientación de la empresa, con 
el objeto de encaminar las metas, capacitación y desarrollo constante al personal 
para formar y ser parte muy competente en el nuevo sector empresarial, laboral, sin 
perder los lineamientos para alcanzar el éxito.  
En Ecuador, Carvajal y Mariño (2018) en el estudio sobre capacitación por 
competencias; concluyeron que, se tiene que instruir a los trabajadores  para que 
mejoren en el rendimiento laboral de la entidad estudiada, con las metodologías 
aplicadas para desenvolver las competitividades, en otras líneas las proposiciones 
de los participantes, mostraron que, la capacitación es un instrumento notable en su 
crecimiento, asimismo, el estudio alcanzó estudiar cuáles han sido los métodos 
efectuados en retrospectivas capacitaciones y qué tan positivas resultaron, de igual 
manera, se detalló un listado de  quejas para ofrecer soluciones a la organización y 
a los trabajadores, desde una óptica de la productividad, porque existe una exigencia 
y mejora del desempeño competitivo. 
 
En referencia a los antecedentes a nivel nacional de la gestión del talento 
humano, en Lima; Rojas y Vílchez (2018) en el estudio referente a la gestión de 
talento humano y desempeño laboral; explicaron que, una buena gestión de RRHH 
en el área de salud es una categoría básica para el buen rendimiento, en la entidad, 
así como para lograr resultados óptimos y saludables. Además, consideraron que, 
era importante efectuar una reforma en el área estudiada, como políticas y 
procedimientos donde se establezca motivación al personal, programando 
actividades recreativas, optimando la gestión, promoviendo así un excelente trabajo 
por parte de los colaboradores, con ideas más claras y efectuar en los 
establecimientos de salud una mejora del rendimiento de los servidores de salud. 
Concluyeron que, tiene una buena vinculación la GTH y el desempeño laboral, 
según los colaboradores del establecimiento de salud. 
Otro resultado fue el de Sánchez (2018) explicó que, la mejor manera para 





poner en práctica un sistema, donde los dueños los hagan participe de los objetivos 
institucionales en la entidad. Además, se logrará tener un mejor rendimiento 
administrativo, fundamentando la competencia laboral; concluyó que, de esta 
manera se podría obtener mejores competencias como aptitudes, actitudes,  
proactividad, raciocinio fehaciente, informe sustentable en favor del cliente de la 
entidad para mejoría del rendimiento organizacional. 
En Lima, Mendoza (2018) en el estudio referente a la gestión del talento 
humano; concluyó que, tiene un valor de 0,727, entre la gestión del talento humano 
y el compromiso organización, según los colaboradores encuestados y según la 
prueba Rho de Spearman. Asimismo, Ramos (2017) en el estudio sobre gestión del 
talento humano y desempeño laboral, explicó que, unos de los problemas más 
comunes en la gestión en estas entidades era conseguir al talento apropiado, ya que, 
sin duda nuestra realidad en el sector salud, es muestra de la escasez de talento 
especializado que hay en el Perú y que puede ser similar en los mercados laborales 
de Lima. En ese orden, concluyó que, existe una correlación moderada de 0,413 y 
ello corroborado con el p-valor de 0,003, por tanto: si se relaciona la GTH y el 
desempeño laboral, según los servidores que laboran en el Hospital. 
En Huacho, Crisóstomo (2019) en el apartado explicaron que, el 20% de los 
servidores del hospital no motiva a que compartas tus conocimientos con otros servidores, 
el 31,4% manifestaron que, no hay un buen liderazgo y el 68,6% expresaron que, solo a 
veces muestran una actitud emprendedora, todo ello referente a la GTH. En ese orden, 
respecto al desempeño laboral, el 60% mostraron que, a veces cumplen las obligaciones, 
el 28,6% señalaron que, solo a veces muestran cómo resolver el problema que se presenta 
en situación laboral. Concluyó que, según la prueba Rho de Spearman existe una 
correlación muy alta positiva y muy significativa r = 0,935, en otras líneas se contrasto 
que, ambas variables se relacionan altamente. 
 En Lima, Jara, Asmat, Alberca, y Medina (2018) en el estudio referente a la GTH 
en el desempeño laboral; concluyeron que, mediante la R2 de Nagelkerke de 44,4% y 
28,4%, la GTH es apropiada, presentando un nivel de incidencia positivo en la mejora de 
la gestión pública y el desempeño laboral de los servidores del Minsa. Las entidades están 
viviendo en una nueva era de grandes cambios; ello involucra modificar, innovar las 
numerosas maneras de liderar, gestionar las empresas y en caso específico las entidades 
públicas. En esa línea, estas pertenecen a una esfera con grandes vicisitudes desde 





forma acelerada su lado complejo sin antepuestos; lo que concibe que, bajo este nuevo 
contexto empresarial, la GTH, así como sus autoridades, líderes, enfoquen sus energías 
de dirección hacia la performatividad y la competitividad de sus colaboradores. 
En Lima, Paredes (2017) en el estudio sobre la motivación y desempeño laboral, 
explicó que, según los resultados el 53,8% presentó un nivel regular de motivación, y en 
relación al desempeño laboral el 70,3% alcanzó un nivel alto. Concluyó que, el 
desempeño laboral mejora el crecimiento de la entidad, debido a las estrategias 
institucionales por parte de los trabajadores que se sienten respaldados y motivados en su 
lugar de trabajo, siendo beneficioso y provechoso para ambas partes. 
Otro resultado en Lima fue el de Asencios (2017) en el estudio concluyó que, 
existe una relación significativa moderada entre la GTH y el desempeño laboral. En ese 
orden, explicó que, la gestión del hospital respecto al reclutamiento, selección, 
competencias laborales, se presentó mejoras en la institución en base al desempeño de los 
trabajadores, por que recibieron capacitaciones en el área de recursos humanos. 
Asimismo, los que no obtuvieron las charlas respectivas, no tienen una buena 
administración del trabajo a desarrollar, no aplicaban las capacidades laborales, 
mostrando un declive en esa área.  
 
En este punto se hace referencia al marco teórico, donde se revisó y recogió 
informacional valiosa de diversos autores que aportaron conocimiento a lo largo de la 
historia, referente a la gestión del talento humano fundamentada en La Teoría de los 
recursos y capacidades de Patrick Wright, esta provisionó los fundamentos para 
comprender como los recursos humanos se pueden fundar en VCs de la organización 
desde una óptica contingencial. Este Modelo muestra que preexisten diferentes recursos, 
lo que conjetura que las estrategias empresariales se deben instituir en base a las aptitudes 
de la organización para lograr fructificar las oportunidades que el medio les ofrezca y se 
vuelvan mejores profesionalmente. En otras líneas, esta aprueba instituir que acciones 
pueden ser más convenientes para cada una de las disímiles estrategias que tome la 
empresa. Trata de las asociaciones entre las estrategias, acciones de los recursos humanos 
y el ligado de capital humano de la institución (Sánchez y Herrera, 2016, p.133; 
Hernández y García, 2008, p. 4). 
Desde una perspectiva humanista, con propuestas a favor del recurso humano se 
podrá incrementar la productividad a través de una motivación económica para el 





los periodos 1927 a 1936, nace la teoría de las relaciones humanas, esta teoría se enfoca 
en las relaciones interpersonales de las entidades; en ese orden de ideas, por ese motivo 
nace el comportamiento organizacional, se constituyeron los principios de esta teoría que 
progresivamente se han ido agrupando a los nuevos tiempos de la competitividad 
empresarial dándole un nuevo enfoque (Koontz, Weihrich, y Cannice, 2012, p. 15). 
 Respecto a la gestión del talento humano, esta se relaciona al ligado de procesos 
que fomenta el ingreso de los nuevos trabajadores al campo laboral. Yaqué, desde la 
óptima gestión, basada en el clima laboral, en sus procesos la GTH y en asociación con 
los estímulos, por el trabajo bien realizado, se estiman que el estudio y trabajo de estos 
tres vértices pueden ser clave para aumentar el desempeño laboral, la competitividad de 
cualquier organización (Intriago, 2018, p.29). La definición de esta, muestra constante 
cambio en el área de recursos humanos, donde las entidades logran conservar a sus 
trabajadores, ya que son el principal sustento de la compañía y realizando las metas 
propuestas; esta parte de la noción, el personal brinda sus capacidades para el 
mejoramiento de dicha empresa, siendo tomado como un recurso humano (Vásquez y 
Lara, 2009, párr. 2; Pardo, 2013, p. 62). 
Referente a la importancia del área de recursos humanos, esta es de gran categoría 
en las entidades; ya que, se le faculta de muchas labores asociadas con los colaboradores 
que trabajan en ella. Posee una cadena de funciones que la diferencian dentro de una 
organización, y las cuales la hacen un área imprescindible. Tiene la tarea de buscar al 
personal indicado para ocupar el puesto de lo que se necesite en la entidad, además del 
sostenimiento de una nómina laboral con posibilidades, en buenos entornos, con valores. 
La efectiva jerarquía de los RRHH en la organización se halla en la destreza para alegar 
prósperamente y con mandato para cumplir con las voluntades de lograr bienestar, 
tanto por desempeñar con la labor como por hallarse en el contexto del mismo (Bracho, 
González y Hernández, 2018, p. 44; Sánchez, 2018, párr. 4). 
 
Sobre la dimensión 1: Clima laboral, es el ambiente en el que se desarrolla en el 
trabajo, entendida también como el clima en entorno de las entidades ligadas a las 
afinidades de diferentes colaboradores de la organización estableciendo el entorno en 
donde los trabajadores desplieguen sus funciones. Esta puede ser una sujeción positiva 
dentro de una entidad o una dificultad en su rendimiento. Cuanto mejor sea este, 
ascendentes serán los resultados positivos y mejor se valorarán tanto dentro como fuera 





deserción, improductividad, el fastidio en el centro de labores; estas se originan cuando 
el ambiente es malo (Chiavenato, 2011, p. 65; Pilligua y Arteaga, 2019, p. 3). 
Sobre la dimensión 2: Procesos de la gestión del talento humano; referida al flujo 
de fases de las compañías y trabajadores que se hallan en una interacción permanente, 
ello no precisamente involucra un adeudo recíproco. De la mano de los colaboradores, 
miles de entidades han florecido y se han disuelto con el pasar del tiempo; justamente una 
empresa crece por el trabajo en equipo de sus trabajadores con el objeto de brindar 
resultados que conlleven al éxito organizacional (Armas, Llanos y Traverso, 2017, p. 66). 
Sobre la dimensión 3: Incentivos a la buena labor, esta se refiere a un estímulo o 
reconocimiento va más allá de lo económico, de esta forma los colaboradores participan 
y se comprometen, se sienten considerados y forman un proceder positivo en la 
organización. La motivación solo se alcanza cuando el colaborador halla armonía entre 
sus intereses propios y los de la entidad (Intriago, 2018, p. 46; & Buettner, 2014, párr. 9). 
 
En este apartado se hace referencia al marco teórico del desempeño laboral, a lo 
largo de la historia este tema ha cobrado especial notabilidad en el mundo empresarial, la 
Teoría de motivación al logro de David McClelland, sustento que la motivación del 
hombre se alcanza a partir de la satisfacción de tipologías de necesidades. Habitualmente, 
estas son presentadas en cada persona. Con el pasar del tiempo según las experiencias 
vividas de cada hombre y en el centro de labores. Este es uno de los modelos psicológicos 
asociados a las necesidades humanas más comunes, principalmente en el entorno 
empresarial y de las entidades. Los estudios de esta teoría manifiestan que los empleados 
que están motivados, estimulados en su centro de labores se desempeñan mejor y son más 
productivos; teniendo en cuenta que los hombres andamos una fracción significativa del 
día en la organización. Por ende, es necesario que ese horario laboral el trabajador se 
sienta cómodo, de este modo este divise aquello que está realizando no simplemente logra 
un beneficio a la entidad, sino también a él mismo como persona y profesional. Ésta es la 
única manera de lograr sacar el máximo potencial del talento humano y acopiar los 
aportes de estos; de esta forma se logrará que en el día a día este tenga un buen desempeño 
laboral (McClelland, 1961, p 221; Marulanda, Montoya y Vélez, 2013, p. 211). 
En ese orden, los aportes de diferentes autores, definieron al desempeño; como la 
eficacia del colaborador dentro de las entidades, la cual es vital realizar lo planeado en la 
institución. Explicaron que, existe una gran cuantía de juicios que podrían evaluarse al 





capacidad, de esta manera se le brinda más oportunidad dentro de la empresa, 
considerándolo como una herramienta importante y beneficiosa el equipo de trabajo, se 
evalúan las aptitudes, actitudes competencias, valores, virtudes que son particularidades 
propias de la labor y promover el rendimiento dentro de la institución. (Milkovich & 
Boudrem, 1994, p. 150; Chiang y San Martin, 2015, párr. 8). 
Respecto al desempeño laboral, entendida como el rendimiento laboral y accionar 
que muestra el trabajador al desarrollar los oficios y labores encomendadas por el 
supervisor, lo cual permite mostrar su capacidad para el cargo que ocupa poniendo todo 
su esfuerzo y aptitudes para el bienestar de la empresa. En ese sentido, el desempeño 
promueve en la entidad cualidades a favor del enfoque estratégico, encaminadas a 
efectuar mejores actividades específicas de la gestión humanista, fundando efectos 
efectivos en el desempeño del colaborador, propiciando entornos felices, con 
igualdad de oportunidades, con visión responsable, competitiva, relacionadas a la 
filosofía institucional y a los valores éticos del  profesional. Estimar el rendimiento 
de un colaborador es un elemento esencial para las organizaciones, yaqué da soporte 
a efectuar estrategias ligadas a la gestión, asociadas a las aptitudes profesionales de 
los puestos, sobretodo brindarles motivación para que tengan un mejor enfoque se 
superación y este favorezca a la empresa (Del Castillo, 2017, p. 35; Palaci, 2004, 
p. 155; El Kadi y Martínez, 2018, p. 7; Ramírez, Chacón y Valencia, 2018, p. 39). 
Sobre la dimensión 1: Cumplimiento de los objetivos y tareas; esta consiste 
en la evaluación del nivel de cumplimiento de las metas establecidas con la eficacia 
demandada en el tiempo programado. Explicó que, toda organización precisa estar 
al tanto si sus trabajadores están consiguiendo los resultados deseados.  Y la 
evaluación del desempeño para saber diagnosticar el nivel de cumplimiento que 
logró cada trabajador en el proceso de sus labores, asimismo en importante que una 
vez al año se evalué el desempeño de los empleados para ver el rendimiento si es 
favorable para la institución (Medina, 1996, p. 67; Morales, 2019, párr. 3). 
Sobre la dimensión 2: Cooperación y trabajo en equipo: está referida a la 
participación y trabajo en equipo puede desenvolver un rol muy significativo en la 
socialización de nuevos trabajadores, en este punto la aceptación del conjunto es 
fuente decisiva de satisfacción laboral, las unidades de alto rendimiento deben 
funcionar en articulación perfecta en el que cada miembro desempeñe de manera 
acertada cada una de sus labores para el cumplimiento de los objetivos 





todo positiva es muy importante, ya que son los responsables de que los resultados 
sean favorables para el enriquecimiento de los aportes de  diferentes percepciones 
para conseguir lo establecido (Del Castillo, 2017, p. 41; B-Talent, 2019, párr. 6). 
Sobre la dimensión 3: Disciplina laboral, esta constituye el proceder 
administrativo que se lleva a cabo para estimular y salvaguardar el acatamiento de 
políticas internas, ya que es necesario para estimular a los colaboradores que 
efectúen con compromiso y responsabilidad sus actividades diarias. Esta posee 
como objeto general que el trabajador cumpla con sus deberes y derechos, por otro 
lado, la disciplina laboral genera beneficios para la entidad con respecto a la 
productividad y a solucionar conflictos internos que se presenten, fortaleciendo de 
esta forma la toma de decisiones y controlando las posibles inconsistencias dentro 
de la unidad de trabajo (Werther, 2007, p. 453; Alache, 2016, párr. 3). 
Sobre la dimensión 4: Superación personal, entendida como el desarrollo 
profesional, se aprecia si la persona, en relación a sus condiciones y medios en la 
ejecución de su labor, opera para lograr altos resultados, pues ello representa un 
progreso constante, la disposición de superación, tanto por ejercicios de aprendizaje 
como de manera autoeducada. Un trabajador desmotivado en el aspecto personal 
probablemente no vea ningún sentido a alcanzar un buen desempeño,  ha aspirar a 
un ascenso, a aprovechar sus oportunidades, a innovar nuevas cosas y triunfar a 
nivel laboral, por otro lado un trabajador motivado, con confianza, es más 
determinante a la hora de proponerse a alcanzar una meta ya sea esta de ascenso,  
buscando equilibrio en todos los aspectos ya sea laboral o en su vida cotidiana , 
siempre buscando el crecimiento profesional a través de capacitaciones y esto 
beneficiaria a la empresa teniendo un trabajo eficiente (Romo y Márquez, 2014, p. 
288; Codeglia, 2018, párr. 30).  
Referente a los indicadores del clima laboral; el liderazgo, se refiere a la 
interacción que existe entre los gerentes y jefes, donde tienen como virtud, habilidades 
gerenciales que trasmiten seguridad, confianza y brindan apoyo mediante experiencias y 
conocimientos al equipo de trabajo. Este permitirá que el clima laboral en la organización 
tenga una asociación positiva con la productividad del personal, asimismo el clima laboral 
dentro de una institución debe ser un ambiente muy grato, donde fluya buena 
comunicación con el personal del trabajo logrando un óptimo desarrollo de crecimiento 
profesional con la gente que lo rodea y así lograr un equilibrio ameno (Costa, 2015, p.12). 





inobservancia, las faltas del trabajador en el horario laboral, generando inconvenientes en 
la empresa. Permitirá que se analice la causas de esta y se tome importancia a las 
deficiencias presentadas en la dirección del talento humano, resulta imprescindible que la 
empresa controle los trabajos realizados por el personal, lo que se busca es un personal 
apto, para tomar decisiones en el ámbito laboral, contribuyendo a mejorar la parte 
productiva de trabajo en equipo y como recompensa se obtendrá la satisfacción del cliente 
(Chiavenato, 2007, p. 20). 
Referente a los indicadores de los procesos de la gestión del talento humano; la 
división de selección y reclutamiento, se refiere al proceso efectuado por la GTH para 
buscar el personal indicado para el área y así obtener un buen desempeño. Esta permite 
que profesional contratado aporte a la organización, aumente la productividad y mejore 
el rendimiento de esta manera se busca enriquecer y preservar el capital intelectual de la 
entidad (Pérez, 2019, p. 1). Asimismo, la división de cargos en los procesos de la GTH, 
se refiere a delegar funciones a cada personal, del área indicada y esto hace que mejore 
la productividad y el rendimiento en la empresa. Permite que el personal aumente la 
eficiencia y acumulación de experiencia en el área designada beneficiando de esta manera 
la gestión, además este proceso busca brindar seguridad a la entidad en relación al 
profesional, contando con personal calificado y sobre todo comprometidos con el trabajo 
(Aylagas, 2017, párr. 4). También, la división de capacitación en procesos de la gestión 
del talento humano, consiste en proponer talleres, programas para mejorar el desempeño 
del personal. Esta permite que la entidad tenga un crecimiento, al tener capacitado a los 
trabajadores para que puedan responder en diversas áreas (Jamarillo, 2005, p. 109). 
Referente a los indicadores de los incentivos a la buena labor; la capacitación 
continua en el personal, se refiere a que es esencial esta política ya que permitirá que el 
colaborador esté preparado para afrontar los desafíos, este permite que se brinde 
soluciones oportunas que se puedan presentar en la organización, de manera es importante 
tener un vínculo con el personal estando al tanto de las necesidades que se presenten en 
el trabajo, brindando soluciones a los clientes (Barrios, 2016, párr. 3). El flujo de proceso 
asociado a este, es entendido como un flujo de trabajo a que conlleva a alcanzar las metas 
trazadas en la organización. Esta permite que la empresa pueda dividir sus procesos y 
delegar las tareas a cada uno de sus colaboradores para obtener un mejor rendimiento en 
la organización empresarial (Rivas, 2019, párr. 2). La aplicación de la normativa de 
desarrollo laboral, es una política general de interés de todo colaborador de la 





tenga un mejor control del reglamento interno, respetando el vínculo laboral entre el 
trabajador y el empleador, asimismo genera más lealtad en el personal, aumenta de 
manera significativa la productividad logrando que los empleados se esfuercen y 
aumenten su rendimiento en el entorno (Balbín, 2004, p. 256).  
La elaboración de plan de contingencia, se refiere a que la empresa tenga un 
control adecuado para cumplir con las normas establecidas y anticipar cualquier 
emergencia. Esto permitirá, que se actué de manera rápida ante cualquier situación 
siguiendo los procedimientos establecidos, de manera correcta y de poder gestionar los 
riesgos empresariales (Botero y Rodríguez, 2007, p. 10). La evaluación de desempeño del 
personal, mide la capacidad que tiene este en el cargo desempeñado y examina los 
avances que realiza en la entidad. Esto permite que dicha evaluación mida el nivel de 
competitividad del trabajador en la empresa acorde a lo que se necesita en el área de 
trabajo (Talero, 2014, párr. 2). La motivación, antes no tenía tanta importancia en el 
aspecto laboral, lo consideraban algo inútil, ocasionando que varias organizaciones 
queden estancadas y no sean competitivas en el mercado, pero esto cambio gracias a los 
estímulos que presenta la motivación en el trabajo, convirtiéndose en un factor muy 
importante para que el trabajador, porque mejora su rendimiento a la hora de desempeñar 
una labor. Lo cual permite analizar factores que la organización no efectúa y debería 
efectuar para mantener motivado al colaborador, esta conllevará que este se sienta más 
comprometido en las actividades a realizar mejorando su desempeño, logrando optimizar 
recursos, brindando soluciones oportunas en el área (Chiavenato, 2011, p. 57). 
Referente a los indicadores del cumplimiento de los objetivos y tareas; son 
entendidas como las labores establecidas en un manual de funciones por la organización, 
su cumplimiento partirá del esfuerzo del trabajador. Permite que se analice el desempeño 
y el nivel de respuesta por cada actividad realizada, asociadas a un plan de mejora de la 
organización (Veras, 2010, párr. 2). Se basa en alcanzar las metas propuestas por el área 
de recursos humanos, cumpliendo con los objetivos a corto plazo, donde involucra a los 
colaboradores a tener claras las ideas con el fin de mejorar el área específica, proponiendo 
estrategias que permitan medir el desempeño del trabajador y que este favorezca a la 
organización de trabajo realizando su labor en un tiempo determinado (Fuentes, 2012, 
párr. 4).  Lograr la misión, es la acción conjunta de actividades planteadas y enfocadas en 
mejorar el bienestar de la entidad, de esta manera se disminuirá las pérdidas que se 





conjuntamente con los colaboradores, obteniendo información concisa, clara y de 
conocimiento para todos (Strazz, 2014, párr. 3). 
Referente a los indicadores de lograr mejoras, es entendida como las acciones 
participativas pueden efectuarse en conjunto con un equipo de trabajo, con el fin de 
mejorar el desempeño, esto permitirá que entre compañeros se estimulen para generar 
confianza y alcanzar objetivos. En una misma dirección, creara un mejor rendimiento en 
la empresa y que el colaborador participe en conjunto para alcanzar mejorías integrales 
(Rodríguez, 2017, párr. 3). El emprendimiento de proyectos en la sociedad, es entendido 
como una filosofía institucional donde la entidad dirige esfuerzos e invierte recursos con 
el fin de brindar alternativas transformadoras para solucionar ciertas problemáticas de la 
sociedad. Permitirá que el colaborador juegue un rol muy transcendental al ser parte de 
estas iniciativas, ya que despertara el interés y motivara a que sea un mejor ser humano y 
profesional (Parra, 2019, párr. 4). 
Referente a los indicadores de cooperación y trabajo en equipo; cumplimiento del 
horario, se refiere que el personal que trabaja en la empresa debe cumplir con los horarios 
indicados, porque es importante la imagen de profesionalismo y responsabilidad en los 
negocios. Permitirá que   el personal sea más organizado, comprometido y responsable al 
cumplir con las obligaciones dentro de la empresa (García, 2020, párr. 3). Alcanzar los 
fines trazados se encuentran asociados con las metas laborales, ya estas son la clave para 
darle enfoque motivacional al personal, comprometidos con los fines institucionales, esta 
acción va en paralelo con los objetivos generales y tareas definidas que se asignan para 
lograrlos. Permitirá que el colaborador tenga disciplina laboral y que el conjunto de 
procedimiento esté enfocados a cumplir los objetivos (Cristancho, 2014, párr. 3). 
Referente a los indicadores de la disciplina laboral; la formación profesional, es 
entendida como el desarrollo de competencias sistemáticas y destrezas laborales mediante 
tareas formativas que posicionan al colaborador en un escenario privilegiado para acceder 
a mejores puestos de trabajo. Permitirá que las competencias de los trabajadores en la 
organización tengan un buen rendimiento para que cumplan con los objetivos 
institucionales, por otro lado, el trabajador al ser una persona responsable evitara 
cualquier tipo de sanción hacia su persona, obedeciendo a sus jefes a cargo, entregando 
su reporte de trabajo en la fecha indicada, de esta manera evitara cualquier tipo de faltas, 
para poder sus metas propuestas. (López, 2017, párr. 3). La realización personal, es 
entendida como la idealización propia del colaborador, enfocada con el sentimiento de 





cumpliendo. Permitirá que este es desenvuelva con confianza y seguridad dentro de la 
organización, de esta manera se motiva en seguir produciendo y se lograra tener un mejor 
control con respecto al trabajo, trasmitirá nuevas ideas y proyectos a sus jefes, 
volviéndose más creativos y realizaran un mejor trabajo en la empresa en el menor tiempo 
posible (Mauri, 2017, párr. 2). Las relaciones personales, es un aspecto muy esencial 
dentro de la empresa, porque hay dialogo entre compañeros de trabajo. Esto permitirá 
que, la armonía dentro de la organización logre un buen ambiente laboral, mejore la 
comunicación, aumente el rendimiento de trabajo en equipo, mayor compromiso con la 
empresa, que esta a su vez mejora el desempeño laboral (Garrido, 2013, párr. 4). 
 
En este punto se formuló el problema principal de la investigación: ¿Cómo se 
relaciona la gestión de talento y el desempeño laboral en la empresa CVP, Lima, 2019? 
De igual manera, los específicos: PE1: ¿Cómo se relaciona el clima laboral y el 
desempeño laboral en la empresa CVP, Lima, 2019? PE2: ¿Cómo se relaciona los 
procesos de la gestión del talento humano y el desempeño laboral en la empresa CVP, 
Lima, 2019? PE3: ¿Cómo se relaciona los incentivos a la buena labor y el desempeño 
laboral en la empresa CVP, Lima, 2019? 
 
En este apartado se explicó la justificación del estudio, desde un punto teórico; se 
cimentó en el aporte de la Teoría de los recursos y capacidades de Wright y la Teoría de 
motivación al logro de McClelland, ambas aportaron modelos asociados al estudio; la 
primera provisionó los fundamentos para comprender como los recursos humanos se 
pueden fundarse dentro de la organización desde una óptica contingencial. Este Modelo 
aporta nociones de que existe heterogeneidad de los recursos, lo que conjetura que las 
estrategias empresariales se deben instituir sobre los recursos y capacidades de la 
organización para lograr fructificar las oportunidades que el entorno. La segunda teoría 
aporto al estudio un fundamento descriptivo que refiere que la motivación del hombre se 
alcanza a partir de la satisfacción de tipologías de necesidades. Este modelo está asociado 
a las necesidades más comunes, principalmente en el entorno empresarial y de las 
entidades. Establece que los empleados que están motivados, estimulados en su centro de 
labores se desempeñan mejor y son más productivos.  
Justificación practica; permitió a la empresa recoger un diagnóstico, valorar y 
reconocer la jerarquía de efectuar una buena gestión del talento humano, asociada al 





humano siendo esencial para lograr los objetivos. El estudio se efectuó puesto que existe 
la necesidad de optimizar la calidad de trabajo de los empleados, con el proceso eficiente 
de la GTH en el sistema organizacional. El estudio sirvió como un informe para la 
administración, para los responsables del área de TH ya que podrán revisar, analizar y 
tomar medidas correctivas para la mejora del desempeño de sus colaboradores, que 
favorezcan la productividad de la empresa. 
Justificación metodológica; el estudio hizo uso de la técnica de la encuesta la cual 
permitió recoger los datos de la muestra de estudio; asimismo, se aplicó el cuestionario 
como medio o instrumento estructurado con preguntas en base a los indicadores para que 
la unidad de análisis pueda responder según valores de Escala de Likert. Por último, el 
análisis de resultados obtenidos se efectuó a través de la contrastación de las hipótesis, 
entendido como análisis inferencial, para ello se aplicó la prueba de correlación de Rho 
de Spearman la cual permitió conocer el nivel de correlacional de las variables. Esta 
investigación servirá como estudio previo a futuros trabajos académicos ya que ha 
cumplido de manera responsable y sistemática los pasos de la investigación científica. 
En este apartado se planteó la hipótesis general de la investigación: La gestión de 
talento humano se relaciona con el desempeño laboral en la empresa Cable Video Perú, 
Lima, 2019. Asimismo, las hipótesis específicas: HE1: El clima laboral se relaciona con 
el desempeño laboral en la empresa Cable Video Perú, Lima, 2019. HE2: Los procesos 
de la gestión del talento humano se relacionan con el desempeño laboral en la empresa 
Cable Video Perú, Lima, 2019. HE3: Los incentivos a la buena labor se relacionan con el 
desempeño laboral en la empresa Cable Video Perú, Lima, 2019. 
 
En este punto se estableció el objetivo principal del estudio: Determinar de qué 
manera la gestión de talento humano se relaciona con el desempeño laboral en la empresa 
CVP, Lima, 2019. Asimismo, los objetivos específicos: OE1: Determinar de qué manera 
el clima laboral se relaciona con el desempeño laboral en la empresa Cable Video Perú, 
Lima, 2019. OE2: Determinar de qué manera los procesos de la gestión del talento 
humano se relacionan con el desempeño laboral en la empresa Cable Video Perú, Lima, 
2019. OE3: Determinar de qué manera los incentivos a la buena labor se relacionan con 










2.1 Tipo y diseño 
2.1.1 Enfoque de investigación 
El estudio presenta un enfoque cuantitativo, esta investigación es sistemática, secuencial 
se rige al cumplimiento de una serie de procedimientos, tiene fijado su ruta de desarrollo, 
en esa línea, esta usa el recojo de datos para contrastar una hipótesis mediante la medición 
numeraria, porcentual y el análisis estadístico, para determinar patrones de conducta y 
comprobar teorías (Hernández, Fernández y Baptista, 2018, p. 5; Sánchez 2019, p.113). 
 
2.1.2 Tipo de investigación  
La investigación es de tipo básica, este también es conocido como investigación pura, 
posee como objeto producir conocimiento y teorías mediante la obtención y recopilación 
de datos para ir edificando un cimiento de conocimiento que se va añadiendo a la 
información existente. (Hernández, et al., 2017, p. 24; Sánchez, 2019, p. 130). 
 
2.1.3 Diseño de investigación 
El estudio presenta un diseño no-experimental, también es conocido como expost-facto, 
en la que resulta improbable manipular las variables estudiadas o asignar aleatoriamente 
a los sujetos o a las condiciones. En otras líneas, no hay condiciones o estímulos a los 
cuales se expongan los sujetos del estudio. Asimismo, presentó un diseño de corte 
transversal, también es conocido como estudio transaccional, este analiza la información 
de las variables recopiladas en un periodo de tiempo sobre una población o muestra 
predefinida (Hernández y Mendoza, 2018, p. 165; Sánchez, 2019, p. 120). 
 
2.1.4 Nivel de investigación 
El estudio presenta un nivel correlacional, explicaron que, este asocia las variables a 
través de un patrón predecible para un grupo o población, relacionan nociones o variables, 
permitiendo predicciones, miden relaciones entre variables con el fin de conocer la 
asociación o grado de correlación que exista entre dos o más dimensiones o variables en 
una muestra o contexto en específico. En la investigación se determinará si la gestión de 
talento humano se relaciona con el desempeño laboral en la empresa Cable Video Perú 






2.1.5 Método de investigación 
Este es un método asociado con la manera de inferir y exponer la realidad empezando de 
teorías y/o principios integrales hacia temas específicos, este construye consumaciones a 
partir de generalidades. En esa sintonía lógica, la terminación de un raciocinio está 
comprendida en las proposiciones, sus procedimientos son inexorables y lícitas. No 
concibe por sí mismo un nuevo enfoque o modelo de noción, debido que parte de 
confirmar resultante previa (Hernández y Mendoza, 2018, p. 41; Sánchez, 2019, p. 35). 
 
2.2 Operacionalización de variables 
Variable 1: Gestión de talento humano 
Intriago manifestó que, es el proceso que se efectúa en dirección de potenciar al 
colaborador, brindándoles alicientes mejores, con respecto a la competencia, 
motivándoles de esta manera, a que usen su potencial para el beneficio de la 
empresa, utilizando las herramientas necesarias para una buena administración 
(2018, p. 29) 
 
Tabla 1 
Operacionalización de la Gestión de talento humano 
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-División de selección y 
reclutamiento  
-División de cargos 









Incentivos a la 
buena labor 
- Capacitación continua al 
personal 
-Flujo de proceso 
-Aplicación de las normativas 
de desarrollo laboral 
-Elaboración de Plan de 
Contingencia 


















Variable 2: Desempeño laboral   
Del Castillo (2017, p. 35) manifestó que, es el valor que se espera contribuir a la 
entidad, entendida como el rendimiento laboral y el accionar que muestra el 
trabajador al desarrollar los oficios y labores encomendadas que requiere su puesto 
en el entorno de un periodo específico, permitiendo mostrar su capacidad para el 
cargo que ocupa. 
 
Tabla 2 
Operacionalización del desempeño laboral  
 
2.3. Población, muestra, muestreo 
 
2.3.1. Población  
La población en la investigación, es el conjunto total de individuos, objetos o medidas 
que poseen algunas características comunes observables en un lugar y en un momento 
determinado. En ese orden, cuando se efectué algún estudio cuantitativo debe tenerse en 
cuenta algunas particularidades esenciales al seleccionar la población bajo estudio 
(Sánchez, 2019, p.160).  La población está conformada por todos (90) los colaboradores 
de la empresa Cable Video Perú (información otorgada por el área de Talento Humano 
de la misma). 
Factor exclusión: Los colaboradores con licencia (maternidad, vacaciones, salud). 





















-Emprendimiento de proyectos 




















A veces (3) 













-Cumplimiento de horario 

















2.3.2 Población censal 
La muestra censal pues es entendida como la selección global de la población de estudio, 
parte de la premisa que el total a encuestar es una cantidad factible. En ese orden, la 
población censal es aquella donde todas las unidades de análisis son tomadas como 
muestra. En este punto estuvo formada por 90 colaboradores de la empresa Cable Video 
Perú. (Hernández et al., 2017, p. 173; Hernández y Mendoza, 2018, p. 199). 
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
2.4.1 Técnica 
En el estudio efectuado se usó la técnica de la encuesta, Hernández y Mendoza (2018, p. 
224) explicaron que, esta es ampliamente utilizada como procedimiento de investigación, 
ya que permite obtener y elaborar datos de modo rápido y eficaz. Asimismo, (Sánchez, 
2019, p.173) señaló que, son los recursos o medios que se utilizan para conseguir data 




El instrumento que se aplicara será el cuestionario, esta herramienta es de gran beneficio 
en el estudio científico, yaqué establece una manera específica de medio para el recojo de 
datos, estableciendo que el investigador determine su prolijidad en indiscutibles aspectos 
y que se direccionen a fijas circunstancias (Hernández, et al. 2017, p. 217). En el estudio 
se revisó ý adaptó un cuestionario para cada variable, el 1ro constituido por 25 ítems y el 
2do constituido por 20 ítems. En ese orden, los cuestionarios presentación la escala de 
medición de Likert. 
 
Tabla 3 
Ficha técnica de instrumento de la variable gestión de talento humano 
Nombre del instrumento: Gestión de talento humano        
Autor(a): Dolores María Intriago Manzaba 
Adaptado por: Beatriz Elizabeth Crisóstomo Talla 
Lugar: Empresa Cable Video Perú 
Fecha de aplicación: 05.05.20 – 20.05.20                  





desempeño laboral en la empresa Cable Video Perú, Lima, 2019. 
Administrado a: Los colaboradores de la empresa Cable Video Perú. 
Tiempo: 30 min  
Margen de error:   0%                     
Observación:  Ninguna                      
 
Tabla 4 
Ficha técnica de instrumento de la variable Desempeño laboral 
Nombre del instrumento: Desempeño laboral        
Autor(a): Aurora Ydalida Del Castillo Méndez 
Adaptado por: Beatriz Elizabeth Crisóstomo Talla 
Lugar: Empresa Cable Video Perú. 
Fecha de aplicación: 05.05.20 – 20.05.20                  
Objetivo: Determinar de qué manera la gestión de talento humano se relaciona con el 
desempeño laboral en la empresa Cable Video Perú, Lima, 2019. 
Administrado a: Los colaboradores de la empresa Cable Video Perú 
Tiempo: 30 min  
Margen de error:   0%                     
Observación:  Ninguna                          
 
2.4.3 Validez 
Para la validez del cuestionario se usó la técnica de validación de juicio de expertos. Esta 
consiste en una valoración crítica de expertos, entendidos del tema, considerada como un 
método de revalidación esencial para comprobar la aplicabilidad del instrumento, esta 
puede precisarse como un dictamen fehaciente de profesionales con experiencia, muchos 
de ellos con grado de maestro o doctor (Sánchez, 2019, p. 186). 
 
Tabla 5 
Validación de instrumento por juicio de expertos 
Nota: Los datos se obtuvieron del certificado de validez. 
Expertos Condición Resultado 
Dr. Jorge Luis Manchengo Villareal Metodólogo Aplicable  
Mg. Gustavo Ernesto, Zarate Ruiz Temático Aplicable 








Niveles de confiabilidad 
Valores                       Nivel 
0,81 a 1,00  Muy Alta 
0,61 a 0,80  Alta 
0,41 a 0,60  Moderada 
0,21 a 0,40  Baja 
0,01 a 0,20  Muy Baja 
Fuente: (Ruiz, 2015, p. 12). 
 
Se realizó a través del programa SPSS 26 por medio del Alfa de Cronbach para medir el 
coeficiente de fiabilidad del instrumento, se hizo clic a la herramienta analizar, luego se 
seleccionó la opción escala y la sub opción análisis de fiabilidad, donde se seleccionó los 
ítems de cada variable, para procesar de manera independiente los valores estadísticos 
(Sánchez, 2019, p. 194). A continuación, se muestran los coeficientes obtenidos, los 
cuales indicaron que los instrumentos aplicados tienen una alta confiabilidad. 
 
Tabla 7 
Estadísticas de fiabilidad 
Variables Alfa de Cronbach Nª de elementos/ítems 
Gestión de talento humano 0,860 25 




Después de haber trazado los cimientos teóricos dentro de la metodología, se procedió a 
la aplicabilidad de dichas técnicas de manera práctica, en un principio del estudio se 
empezó por numerar las pautas a seguir, de cómo se va a efectuar, como se va a desarrollar 
la labor de campo y quienes serán los participantes, así como el plan de medición tales 
como gestiones administrativas necesarias para el recojo de información.  
Se revisó y adaptó un instrumento para cada variable del estudio a las cuales se le 
aplicó una prueba para medir su confiabilidad, asimismo fueron validadas a través de un 
juicio de expertos, lo cual demostraron la aplicabilidad de estos. 
Se solicitó al área de talento humano el número de colaboradores bajo nomina en 





Se envió una solicitud al gerente de la empresa estudiada, solicitando permiso para 
establecer una fecha oportuna y viable con fines de recoger información del tema. 
Se procedió a recoger la información por medio del cuestionario a través de la 
técnica de la encuesta, esta acción estuvo direccionado a los colaboradores seleccionados 
en la muestra, paralelamente se les explicó la finalidad de la investigación para que la 
data acopiada sea lo más fehaciente posible.  
Se agradeció a cada participante que hizo viable el recojo de información.  
 
2.6. Métodos de análisis de Información 
 
Se analizó la data conseguida mediante una prueba fiabilidad del instrumentos (Alfa de 
Cronbach), apoyada en la validación del juicio de expertos, con el objeto de al alcanzar 
los objetivos del estudio, se procedió a aplicar los instrumentos mediante la encuesta, la 
información recogida fue exportada a una hoja de Excel, se clasificó organizadamente 
según variables, dimensiones para posteriormente procesar la data por el programa 
estadístico SPSS 26, se efectuó un análisis descriptivo representado en tablas y figuras 
agrupadas para su mejor análisis, asimismo el análisis inferencial donde se contrastó las 
hipótesis de la investigación, en este último se aplicó la prueba Rho de Spearman, para 
medir la correlación de las variables, estas tablas y figuras estadísticas fueron 
interpretadas para un mejor análisis (Hernández y Mendoza, 2018, p. 312). 
 
2.7. Aspectos éticos  
 
La investigación cumplió con todas las exigencias administrativas establecidas por la 
Resolución Rectoral Nº 0089-2019/UCV, tanto como las normas del manual APA, de 
igual manera la identidad de los participantes se cimentara en el principio de 
confidencialidad, asimismo esta cumple con el principio de confidencialidad, puesto que 
no se hará pública la identidad de los encuestados, el estudio estuvo cimentado en el 
código de ética del profesional, con sus principios, obligaciones y prohibiciones de la que 
se considera sustento fidedigno de la investigación científica; por tanto, el estudio no 
posee como fin fomentar crítica a la gestión, si no la de analizar la información y describir 
la situación actual con fines de delinear propuestas de mejora, que fortalezcan los pilares 
de la gestión del talento en relación al desempeño laboral, que tendrá como resultado una 







3.1 Medidas descriptivas 
 
Tabla 8 
Distribución de frecuencias de la gestión del talento humano 
 Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%) 
Poco eficiente 71 78,9 
Eficiente 19 21,1 
Total 90 100,0 
 
 
Figura 1. Niveles de la gestión del talento humano. 
 
En la tabla 8 y figura 1; se muestra que el 78.9% de los colaboradores encuestados 
manifiesta que la empresa Cable Video Perú desarrolla un nivel poco eficiente con 
respecto a la gestión del talento humano y el 21.1% manifiesta que la empresa presenta 
un nivel eficiente. Esto debido a que en este punto la dirección y el área de talento humano 
no han estructurado estrategias articuladas, orientadas a que los colaboradores y equipo 








Distribución de frecuencias del clima laboral 
 Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%) 
Deficiente 47 52,2 
Poco eficiente 42 46,7 
Eficiente 1 1,1 
Total 90 100,0 
 
 
Figura 2. Niveles del clima laboral. 
 
En la tabla 9 y figura 2; se muestra que el 52.2% de los colaboradores encuestados 
manifiesta que en la empresa Cable Video Perú se presenta un nivel deficiente con 
respecto al clima laboral; el 46.7% manifiesta que la empresa presenta un nivel poco 
eficiente y el 1.1% manifiesta que la empresa presenta un nivel eficiente. Esto debido a 
que en este punto la dirección y el área de talento humano han emitido un estilo poco 
asertivo de liderazgo, provocando que el ambiente laboral dentro de CVP en ciertas 
ocasiones este un poco tenso, estas deficiencias han generado que la productividad se vea 
mermada. Cabe señalar que el clima laboral en la entidad estudiadas es de consecuencia 







Distribución de frecuencias de los procesos de la gestión del talento humano 
 Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%) 
Deficiente 32 35,6 
Poco eficiente 32 35,6 
Eficiente 26 28,9 
Total 90 100,0 
 
 
Figura 3. Niveles de los procesos de la gestión del talento humano. 
 
En la tabla 10 y figura 3; se muestra que el 35.6% de los colaboradores encuestados 
manifiesta que en la empresa Cable Video Perú presenta un nivel deficiente con respecto 
a los procesos de la gestión del talento humano; el 35.6% manifiesta que la empresa 
presenta un nivel poco eficiente y el 28.9% manifiesta que la empresa presenta un nivel 
eficiente. Bajo estos resultados, en la empresa estudiada se han cometido ciertos errores 
en cuanto a la dirección del capital humano, los cuales según los resultados se evidencian 
que está en un corto plazo va tener significativas consecuencias en el rendimiento del 








Distribución de frecuencias de los incentivos a la buena labor 
 Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%) 
Deficiente 6 6,7 
Poco eficiente 81 90,0 
Eficiente 3 3,3 
Total 90 100,0 
 
 
Figura 4. Niveles de los incentivos a la buena labor. 
 
En la tabla 11 y figura 4; se muestra que el 90% de los colaboradores encuestados 
manifiesta que en la empresa Cable Video Perú presenta un nivel poco deficiente con 
respecto a los incentivos a la buena labor; el 6.7% manifiesta que la empresa presenta un 
nivel deficiente y el 3.3% manifiesta que la empresa presenta un nivel eficiente. Esto 
debido a que en este punto la dirección y el área de talento humano no han mostrado 
estímulo o reconocimiento de palabras ya que este va más allá de lo económico, de esta 
forma los colaboradores no tienen interés en participan y comprometerse con la empresa, 









Distribución de frecuencias del desempeño laboral 
 Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%) 
Malo 6 6,7 
Regular 70 77,8 
Bueno 14 15,6 
Total 90 100,0 
 
 
Figura 5. Niveles del desempeño laboral. 
 
 
En la tabla 12 y figura 5; se muestra que el 77.8% de los colaboradores encuestados 
manifiesta un nivel regular de desempeño laboral dentro de la empresa Cable Video Perú; 
el 15.6% presenta un nivel bueno y el 6.7% manifiesta un nivel malo. Esto debido a que 
el colaborador no se siente motivado personalmente y profesionalmente, a ello se le suma 
la demasiada seguridad con el puesto que ocupa, puesto que tienen estabilidad laboral, 
esto ha generado desinterés por mejorar su rendimiento; existe un ambiente rígido el cual 
es otro elemento que sin duda tiene un efecto en el rendimiento del colaborador. En este 
punto es esencial que la dirección incentive y motive a todo el equipo de trabajo que 







3.2 Contrastación de hipótesis 
 
Con el objetivo de determinar la relación de las variables, se aplicó Rho de Spearman.  
A continuación, se muestra la regla para decidir: 
Si Sig. (0.05)  <  α  se acepta la Ha 
Si Sig. (0.05)  >  α  no se acepta la Ha 
 
Tabla 13 
Niveles de correlación de Rho Spearman 
Niveles      Interpretación 
De 0.80 a 1.00 Muy alta correlación 
De 0.60 a 0.79 Alta correlación 
 De 0.40 a  0.59 Moderada correlación 
De 0.20 a 0.39 Baja correlación 
De 0.00 a 0.19 Muy baja correlación 
            Fuente: (Bisquerra, 1987, p. 189) 
3.2.1 Hipótesis general 
Ho: La gestión de talento humano no se relaciona con el desempeño laboral en la empresa 
Cable Video Perú, 2019. 
Ha: La gestión de talento humano si se relaciona con el desempeño laboral en la empresa 
Cable Video Perú, 2019.  
 
Tabla 14 








Gestión del talento 
humano 
Coeficiente de correlación 1,000 0,651** 
Sig. (bilateral) . 0,000 
N 90 90 
Desempeño laboral Coeficiente de correlación 0,651** 1,000 
Sig. (bilateral) 0,000 . 
N 90 90 
 
La significancia (Sig.) dio como resultado un valor de 0,000, lo cual es menor al nivel de 
Sig. (0.05); de manera que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. 
Entonces, la gestión de talento humano si se relaciona con el desempeño laboral en la 
empresa Cable Video Perú, 2019. Asimismo, se muestra un coeficiente de correlación de 





3.2.2 Hipótesis Específica 1 
Ho: El clima laboral no se relaciona con el desempeño laboral en la empresa Cable Video 
Perú, 2019. 
Ha: El clima laboral si se relaciona con el desempeño laboral en la empresa Cable Video 
Perú, 2019.  
 
Tabla 15 
Prueba de correlación de la hipótesis específica 1 





Clima laboral Coeficiente de correlación 1,000 0,535** 
Sig. (bilateral) . 0,001 
N 90 90 
Desempeño laboral Coeficiente de correlación 0,535** 1,000 
Sig. (bilateral) 0,001 . 
N 90 90 
 
La significancia (Sig.) dio como resultado un valor de 0,001, lo cual es menor al nivel de 
Sig. (0.05); de manera que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. 
Entonces, el clima laboral si se relaciona con el desempeño laboral en la empresa Cable 
Video Perú, 2019. Asimismo, se muestra un coeficiente de correlación de 0.535; de forma 
que la relación hallada resulta tener una moderada correlación. 
 
3.2.3 Hipótesis Específica 2 
Ho: Los procesos de la gestión del talento humano no se relaciona con el desempeño 
laboral en la empresa Cable Video Perú, 2019. 
Ha: Los procesos de la gestión del talento humano si se relaciona con el desempeño 
laboral en la empresa Cable Video Perú, 2019.  
 
Tabla 16 
Prueba de correlación de la hipótesis específica 2 
 
Procesos de la 





Procesos de la 
gestión del TH 
Coeficiente de correlación 1,000 0,500** 
Sig. (bilateral) . 0,000 
N 90 90 
Desempeño laboral Coeficiente de correlación 0,500** 1,000 
Sig. (bilateral) 0,000 . 





La significancia (Sig.) dio como resultado un valor de 0,001, lo cual es menor al nivel de 
Sig. (0.05); de manera que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. 
Entonces, los procesos de la gestión del talento humano si se relaciona con el desempeño 
laboral en la empresa Cable Video Perú, 2019. Asimismo, se muestra un coeficiente de 
correlación de 0.500; de forma que la relación hallada resulta tener una moderada 
correlación. 
 
3.2.4 Hipótesis Específica 3 
Ho: Los incentivos a la buena labor no se relaciona con el desempeño laboral en la 
empresa Cable Video Perú, 2019. 
Ha: Los incentivos a la buena labor si se relaciona con el desempeño laboral en la empresa 
Cable Video Perú, 2019.  
 
Tabla 17 
Prueba de correlación de la hipótesis específica 3 
 






Incentivos a la 
buena labor 
Coeficiente de correlación 1,000 0,650** 
Sig. (bilateral) . 0,001 
N 90 90 
Desempeño laboral Coeficiente de correlación 0,650** 1,000 
Sig. (bilateral) 0,001 . 
N 90 90 
 
La significancia (Sig.) dio como resultado un valor de 0,001, lo cual es menor al nivel de 
Sig. (0.05); de manera que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. 
Entonces, los incentivos a la buena labor si se relaciona con el desempeño laboral en la 
empresa Cable Video Perú, 2019. Asimismo, se muestra un coeficiente de correlación de 


















En este apartado se presenta las discusiones del estudio, punto donde se compara, discute 
los resultados alcanzados con los resultados de los trabajos previos, teorías; este segmento 
es literalmente argumentativo, ya que requiere una postura ante la resultante y un análisis 
juicioso de reflexión crítica para describir correctamente los aportes. 
 Con respecto a los resultados de la hipótesis general; se obtuvo una (Sig.) de 0,000, 
lo cual es menor al nivel de Sig. (0.05); también un coeficiente de correlación de 0.651; 
de forma que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Por tanto, se 
concluyó, que la gestión de talento humano si presenta una alta correlación con el 
desempeño laboral en la empresa Cable Video Perú, 2019. En esa orden, el 78.9% de los 
colaboradores manifiesta que la empresa desarrolla un nivel poco eficiente con respecto 
a la gestión del talento humano y el 21.1% manifiesta que la empresa presenta un nivel 
eficiente.  El 77.8% de los encuestados manifiesta un nivel regular de desempeño laboral 
dentro de la empresa; el 15.6% presenta un nivel bueno y el 6.7% manifiesta un nivel 
malo. Estos resultados se derivan puesto que, el colaborador no se siente motivado 
personalmente y profesionalmente, a ello se le suma la demasiada seguridad con el puesto 
que ocupa, puesto que tienen estabilidad laboral, esto ha generado desinterés por mejorar 
su rendimiento; a ello se le suma que, existe un ambiente rígido el cual es otro elemento 
que sin duda tiene un efecto en el rendimiento del colaborador. Esto debido a que en este 
punto la dirección y el área de talento humano no han estructurado estrategias articuladas, 
orientadas a que los colaboradores y equipo de trabajo se potencien, se comprometan a 
desarrollar una mejor labor, evidenciándose un nivel poco eficiente. Los resultados 
obtenidos contrastan con la Teoría de los recursos y capacidades de Wright, quien 
fundamentó que, para comprender como los recursos humanos se adhieren dentro de la 
organización desde una óptica contingencial es necesario la participación integral de los 
miembros de la organización. Asimismo, este Modelo aporta nociones de que existe 
heterogeneidad de los recursos, lo que conjetura que las estrategias empresariales se 
deben instituir sobre los recursos y capacidades de la organización para lograr fructificar 
las oportunidades que el entorno. En ese orden, se observó que, los resultados 
evidenciaron que dentro de la empresa no se ha fundamentado una GTH eficiente. 
La resultante obtenida se contrasta y corrobora con los resultados del trabajo de 
Ramos (2017) donde se explicó que, la gestión del talento humano y el desempeño laboral 





al talento apropiado, ya que, sin duda siempre se cometen errores en los procesos de la 
gestión del talento humano, es una realidad repetida en la mayoría de empresas. Otro 
resultado fue el Rojas y Vílchez (2018) donde concluyeron que, la gestión del talento 
humano y el desempeño laboral si se relacionan, en otras líneas, si se efectúa una buena 
GTH mejor será el desempeño laboral o viceversa. Ambos estudios guardan similitud 
significativa, que resalta el trabajo clave del área del talento humano, vital para el éxito 
organizacional y el rendimiento productivo tanto de las empresas como de los 
colaboradores, esto contribuye a lograr resultados óptimos y saludables. Los obtenido en 
el estudio en los trabajos previos de otros autores, tomaron como fundamento la Teoría 
de motivación al logro de McClelland, fundamentó que, la motivación del hombre se 
alcanza a partir de la satisfacción de tipologías de necesidades. Este modelo está asociado 
a las necesidades más comunes, principalmente en el entorno empresarial y de las 
entidades. Establece que los empleados que están motivados, estimulados en su centro de 
labores se desempeñan mejor y son más productivos. 
Otro resultado que se corroboró fue el estudio de Asencios (2017) el cual presenta 
una significativa similitud con la investigación efectuada, donde concluyó que, la gestión 
del talento humano se relaciona de manera moderada con el desempeño laboral. Se revisa 
que, la entidad de salud estudiada en el punto de los procesos de la gestión del talento 
humano presenta mejoras en base al desempeño de los trabajadores, esto debido a que se 
formularon y aplicaron capacitaciones en el área de recursos humanos, demostrando en 
este punto que gran responsabilidad del desempeño del rendimiento laboral se debe a las 
acciones, estrategias que realiza el área de RRHH, si esta no tiene una buena gestión el 
desempeño tampoco será bueno. En esa línea, un estudio realizado en Ecuador por Castro, 
Luna y Erazo (2020) señalaron que la gestión eficiente del talento humano mejora el 
desempeño laboral; asemejándose a las resultantes previas. Los autores manifestaron que, 
es fundamental implementar un modelo de GTH para una apropiada selección y 
contratación del personal, esto basado en función de un perfil concreto, de forma que se 
avale su estabilidad en la entidad y por ende su permanencia. Los resultados obtenidos y 
los aportes de los estudios previos se contrastaron con la Teoría de los recursos y 
capacidades de Wright, quien explicó que, en las organizaciones se busca establecer, 
aprobar e instituir acciones idóneas, más convenientes para cada una de las disímiles 
estrategias que tome la empresa de manera integral. Puesta esta trata de la articulación de 
asociaciones entre las estrategias, acciones de los recursos humanos y el ligado de capital 





Con respecto a los resultados de la hipótesis especifica 1; se obtuvo una (Sig.) de 
0,001, lo cual es menor al nivel de Sig. (0.05); también un coeficiente de correlación de 
0.651; de forma que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Por tanto, 
se concluyó, que el clima laboral si presenta una moderada correlación con el desempeño 
laboral en la empresa Cable Video Perú, 2019. Es así que, el 78.9% de los colaboradores 
encuestados manifiesta que en la empresa Cable Video Perú se presenta un nivel 
deficiente con respecto al clima laboral; el 46.7% manifiesta que la empresa presenta un 
nivel poco eficiente y el 1.1% manifiesta que la empresa presenta un nivel eficiente. Esto 
debido a que en este punto la dirección y el área de talento humano han emitido un estilo 
poco asertivo de liderazgo, provocando que el ambiente laboral dentro de la empresa, en 
ciertas ocasiones este un poco tenso, estas deficiencias han generado que la productividad 
se vea mermada, este punto es esencial ya que si se presenta un buen clima laboral se 
tendrá un mejor desempeño laboral o también podría generarse lo contrario. 
La resultante obtenida se contrasta con los resultados obtenidos por Intriago 
(2018) quien en el estudio en Ecuador explicó que, las nuevas tendencias sobre esta 
temática, forman nuevas nociones, conjeturas, presunciones a nivel organizacional, en 
este punto señala que se debe buscar el compromiso laboral a través de un buen ambiente 
de trabajo; concluyó que, existe relación estrecha entre las variables de estudio, las cuales 
evidenciaron que la GTH presenta una afinidad positiva necesaria para el fortalecimiento 
de las competencias laborales y le suministra al personal de desarrollar una mejor 
capacidad en el área que se desempeñó, con el objeto de afrontar cualquier conflicto que 
surja, de esta manera se fortalece se podrían fortalecer las relaciones interpersonales 
gracias a un buen clima laboral. En esa línea de resultados, el estudio de Crisóstomo 
(2019) manifestó que, el clima laboral está ligado a la convivencia con los compañeros 
de labores, en la investigación se detalla que, el 20% no siente motivación para compartir 
conocimientos con otros compañeros, el 31,4% manifiesta que, no hay un buen liderazgo 
y el 68,6% manifiesta que, solo en ocasiones estos muestran una actitud emprendedora, 
todo ello referente a la GTH. Comprobándose que no existe un buen clima debido a que 
no se da y no fluye una buena relación con los compañeros, siento este un elemento a 
considerar para el desempeño laboral, ya que el 60% evidencia que, solo a veces cumplen 
las obligaciones establecidas teniendo un margen diferencial de incumplimiento, en otras 
palabras, se determina que el clima laboral es esencial para el rendimiento del servidor. 
Con respecto a los resultados de la hipótesis especifica 2; se obtuvo una (Sig.) de 





0.500; de forma que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Por tanto, 
se concluyó, que los procesos de la gestión del talento humano si presenta una moderada 
correlación con el desempeño laboral en la empresa Cable Video Perú, 2019. En ese 
orden, el 35.6% de los colaboradores manifiesta que la empresa presenta un nivel 
deficiente respecto a los procesos de la GTH; el 35.6% manifiesta que esta presenta un 
nivel poco eficiente y el 28.9% manifiesta que presenta un nivel eficiente. Bajo estos 
resultados, en la empresa se ha evidenciado ciertas fallas administrativas en cuanto a la 
dirección del capital humano, lo cual evidencia que está en un corto y largo plazo va tener 
significativas consecuencias en el rendimiento del personal afectando el rendimiento y 
sostenibilidad de la organización. La resultante obtenida se contrasta con el estudio 
efectuado por Mendoza (2018) quien, en el estudio sobre la gestión del talento humano, 
aproximó que, en los procesos, procedimientos que se efectúan en el área de RRHH se 
debe efectuar un plan de actividades, un control y seguimiento en cada fase de la gestión 
ya que si se da una buena gestión de los procesos es posible un mejor desempeño laboral; 
concluye que, si existe una alta correlación entre ambas variables. 
Otro resultado contrastado fue el de Carvajal y Mariño (2018) quienes en el 
estudio efectuado en Ecuador sobre la capacitación por competencias; concluyeron que, 
se tiene que instruir a los trabajadores para que se dé una mejora el rendimiento laboral, 
en ese punto la dirección correcta de los procesos de la GTH es clave, si estas gestión se 
articulada a nuevas metodologías competitividades podría lograrse mejoras; resaltan que 
el trabajo del área de talento humano enfocados a la capacitación es esencial para la 
productividad tanto como del personal y por ende de la empresa, es así que las 
capacitaciones dentro del proceso deben ser evaluadas para medir los resultados 
obtenidos. Asimismo, los resultados del estudio de Jara, Asmat, Alberca, y Medina (2018) 
quienes explicaron en su estudio sobre la gestión del talento humano y el desempeño 
laboral; detallan que, los procesos de la GTH son apropiada, esta presentara un nivel de 
incidencia positivo en la mejora de la gestión de la entidad y del desempeño laboral de 
los servidores.  
Con respecto a los resultados de la hipótesis especifica 3; se obtuvo una (Sig.) de 
0,001, lo cual es menor al nivel de Sig. (0.05); también un coeficiente de correlación de 
0.650; de forma que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Por tanto, 
se concluyó, que los incentivos a la buena labor si presenta una alta correlación con el 
desempeño laboral en la empresa Cable Video Perú, 2019. Esto se explica que, el 90% de 





respecto a los incentivos a la buena labor; el 6.7% manifiesta que la empresa presenta un 
nivel deficiente y el 3.3% manifiesta que la empresa presenta un nivel eficiente. Esto 
debido a que en este punto la dirección y el área de talento humano no han mostrado un 
tipo de reconocimiento ya sea económico alguna felicitaciones por el logro de 
cumplimiento de tareas, objetivos, ya que el reconocimiento va más allá de un bono de 
un aumento de sueldo, de esta forma se evidencia que los colaboradores no presentan 
motivación o interés en participar y comprometerse con la empresa, ya que no se sienten 
considerados y este accionar forma un proceder negativo en la organización. 
La resultante obtenida se contrasta con los resultados del estudio de Sánchez 
(2018) quien manifestó que, la mejor manera para que los trabajadores estén motivados 
y comprometidos en el aspecto profesional es, poner en práctica un sistema, donde los 
dueños los hagan participe de los objetivos institucionales en la entidad. Explica que se 
puede lograr tener un mejor rendimiento administrativo fundamentado en la competencia, 
de esta manera se podría obtener mejores capacidades profesionales. Asimismo, el 
estudio de Paredes (2017) explicó sobre la motivación y desempeño laboral, explica que, 
el desempeño laboral mejora el crecimiento de la entidad, debido a las estrategias 
institucionales logra que el trabajador se sienta respaldados y motivados en su lugar de 
trabajo.  En esa línea, en el estudio Ramírez, Chacón y Valencia (2018) efectuado en 
Colombia, recomendaron que, en este punto es vital diseñar y elaborar estrategias a nivel 
gerencial para reforzar la motivación, con el fin de crear mejora en las expectativas del 


















V. Conclusiones   
 
Primera: De acuerdo al análisis de la hipótesis general, se obtuvo una (Sig.) de 0,000, lo 
cual es menor al nivel de Sig. (0.05); también un coeficiente de correlación de 
0.651; de forma que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. 
Por tanto, se concluye, que la gestión de talento humano si presenta una alta 
correlación con el desempeño laboral en la empresa Cable Video Perú, 2019. 
 
Segunda: De acuerdo al análisis de la hipótesis especifica 1, se obtuvo una (Sig.) de 
0,001, lo cual es menor al nivel de Sig. (0.05); también un coeficiente de 
correlación de 0.535; de forma que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna. Por tanto, se concluye, que el clima laboral si presenta una 
moderada correlación con el desempeño laboral en la empresa Cable Video 
Perú, 2019.  
 
Tercera: De acuerdo al análisis de la hipótesis especifica 2, se obtuvo una (Sig.) de 0,000, 
lo cual es menor al nivel de Sig. (0.05); también un coeficiente de correlación 
de 0.500; de forma que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alterna. Por tanto, se concluye, que los procesos de la gestión de talento humano 
si presentan una moderada correlación con el desempeño laboral en la empresa 
Cable Video Perú, 2019. 
 
Cuarta: De acuerdo al análisis de la hipótesis especifica 3, se obtuvo una (Sig.) de 0,001, 
lo cual es menor al nivel de Sig. (0.05); también un coeficiente de correlación 
de 0.650; de forma que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alterna. Por tanto, se concluye, que los incentivos a la buena si presentan una 
















Primera: Se recomienda a la administración de Cable Video Perú establecer objetivos 
Smart en conjunto con todas las líneas gerenciales, esto permitirá que el 
personal tenga una dirección clara de las metas institucionales, reforzara la 
unidad en el talento humano, ya que el personal es elemento clave para el éxito 
de la organización, para optimizar el rendimiento laboral es vital implementar 
estrategias de desarrollo profesional, como talleres, coaching o formación 
continua, esto permitirá incentivar al colaborador ofreciéndole la confianza 
necesaria para formar relaciones positivas en un ambiente laboral cálido. 
 
Segunda: Se recomienda a la dirección de la empresa crear un ambiente laboral propicio, 
que permita que se desarrolle una mejor resolución de conflictos entre cada 
miembro de la organización, esto hará que se transmita una comunicación 
asertiva, de manera que esto mejorara el desempeño laboral y para ello se debe 
instaurar una atmósfera flexible, que asista las interrelaciones entre el integro 
de colaboradores, con el objeto de que se logre alcanzar un clima agradable.  
 
Tercera: Se recomienda a la administración de la empresa capacitar continuamente a 
todo el personal, para que estos puedan desempeñar otras funciones dentro de 
ella, para que de esta forma se optimicen los procesos de la gestión del talento 
humano, permitirá la formación de nuevos líderes, esta decisión permitirá que 
el colaborador desarrolle nuevas competencias, habilidades y se les genere 
nuevas oportunidades profesionales. 
   
Cuarta:  Se recomienda a la dirección reconocer los logros del personal, esto permitirá 
que el nivel motivacional de los colaboradores se incremente, puesto que, si el 
desempeño es reconocido se estimulara a cada uno a que realicen mucho mejor 
sus funciones, siendo este resultado favorable para la organización. Los 
incentivos a la buena labor no solo son económicos, sino también pueden ser 
premios, felicitaciones, esto brindara la oportunidad de crecer, avanzar como 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 
Título: Gestión del Talento Humano y desempeño laboral en la empresa Cable Video Perú, Lima, 2019. 
 
Problema Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 
Problema General: 
¿Cómo se relaciona la 
gestión de talento y el 
desempeño laboral en la 





PE1 ¿Cómo se relaciona el 
clima laboral y el 
desempeño laboral en la 
empresa CVP, Lima, 
2019? 
 
PE2 ¿Cómo se relaciona 
los procesos de la gestión 
del talento humano y el 
desempeño laboral en la 
empresa CVP, Lima, 
2019? 
 
PE3 ¿Cómo se relaciona 
los incentivos a la buena 
labor y el desempeño 
laboral en la empresa 
CVP, Lima, 2019? 
Objetivo general: 
Determinar de qué 
manera la gestión de 
talento humano se 
relaciona con el 
desempeño laboral en la 
empresa CVP, Lima, 
2019. 
Objetivos Específicos: 
OE1 Determinar de qué 
manera el clima laboral 
se relaciona con el 
desempeño laboral en la 
empresa CVP, Lima, 
2019. 
OE2 Determinar de qué 
manera los procesos de la 
GTH se relacionan con el 
desempeño laboral en la 
empresa CVP, Lima, 
2019. 
OE3 Determinar de qué 
manera los incentivos a la 
buena labor se relacionan 
con el desempeño laboral 




La gestión de talento 
humano se relaciona 
con el desempeño 
laboral en la empresa 




HE1 El clima laboral se 
relaciona con el 
desempeño laboral en la 
empresa CVP, Lima, 
2019. 
 
HE1 Los procesos de la 
GTH se relacionan con 
el desempeño laboral en 
la empresa CVP, Lima, 
2019. 
 
HE2 Los incentivos a la 
buena labor se 
relacionan con el 
desempeño laboral en la 
empresa CVP, Lima, 
2019. 
Variable 1: Gestión del talento humano  














































Procesos de la 
Gestión del 
Talento Humano 
-División de selección y 
reclutamiento 
-División de cargos 
-División de capacitación 
 
 
Incentivos a la 
buena labor 
-Capacitación continua al personal 
-Flujo de proceso 
-Aplicación de las normativas de 
desarrollo laboral 
-Elaboración de Plan de contingencia 
-Evaluación de desempeño del 
personal 
-Motivación 
Variable 2: Desempeño laboral 























Casi nunca (2) 
A veces (3) 
Casi siempre 








trabajo en equipo 
-Lograr mejoras 





Disciplina laboral -Cumplimiento de horario 
















Anexo 2A: Cuestionario de la Gestión del talento humano por competencias en la 
empresa Cable Video Perú, 2019. 
 
Estimado colaborador, la presente servirá para medir el nivel de la gestión del talento humano por 
competencias en la empresa Cable Video Perú, 2019. Sus respuestas serán tratadas de forma 
anónima y confidencial, usada exclusivamente para fines de investigación y no serán orientadas 
para ningún otro propósito, por lo que solicitamos responder con sinceridad, veracidad y total 
libertad, y no dejar ninguna pregunta sin responder.   
Marque con una X la alternativa que usted considere conveniente, de acuerdo al ítem en 
los casilleros señalados, de antemano se le agradece por su cooperación. Responda utilizando la 
siguiente escala: 1. Totalmente en desacuerdo, 2. En Desacuerdo; 3. Indiferente; 4. De acuerdo; 
5. Totalmente de acuerdo. 
 
N° Dimensión 1: Clima laboral 1 2 3 4 5 
1 Cree usted que la gestión del talento humano por competencias en 
la empresa CVP utiliza algún tipo de estrategia para mejorar el 
clima laboral. 
     
2 Cree usted que la gestión del talento humano por competencias en 
la empresa CVP permitirá alcanzar mayores niveles de calidad de 
Liderazgo en el grupo. 
     
3 Cree usted que la gestión del talento humano por competencias en 
la empresa CVP necesita capacitación en Liderazgo de los jefes y 
gerentes de cada área. 
     
4 Cree usted que la gestión de las competencias en la empresa CVP 
motiva a las personas a estar presentes en su trabajo. 
     
5 Cree usted que la gestión del talento humano por competencias 
genera un mejor nivel de presencia en el trabajo. 
     
6 Cree usted que la gestión del talento humano por competencias en 
la empresa CVP disminuye la falta de personal. 
     
7 Cree usted que la gestión del talento humano por competencias 
necesita tener mayores niveles de interrelación existente entre 
empleado-autoridad. 
     
 Dimensión 2: Procesos de la Gestión del Talento Humano 1 2 3 4 5 
8 Cree usted que la gestión del talento humano por competencias en 
la empresa CVP para elevar la competencia lleva un buen 
desempeño de la selección de personal. 
     
9 Considera usted que la gestión del talento humano por 
competencias en la empresa CVP reclutan al personal con 
competencias suficientes para reforzar el nivel administrativo. 
     
10 La gestión del talento humano por competencias en la empresa 
CVP realiza una buena evaluación para el nuevo personal. 
     
11 El nivel de Cargos con los que cuenta la empresa CVP permite 
medir las competencias que requiere el puesto. 
     
12 Cree usted que la gestión del talento humano por competencias en 
la empresa CVP crea puestos asignados de acuerdo al nivel de 
competencias para los trabajadores. 
     
13 Entiende usted que la gestión del talento humano por 
competencias en la empresa CVP tiene el presupuesto disponible 
para atender la demanda de capacitaciones. 





14 La empresa CVP poseen un modelo de indicadores que permita 
medir la efectividad e impacto de las acciones de capacitación 
     
15 Cree usted que la gestión del talento humano por competencias en 
la empresa CVP para elevar la competencia debe generar y 
profundizar las capacitaciones de personal. 
     
 Dimensión 3: Incentivos a la buena labor 1 2 3 4 5 
16 La empresa CVP para afrontar la competencia nacional requiere 
de un mejoramiento continuo de la calidad, tecnología y 
metodología en optimización de recursos. 
     
17 Considera usted que la gestión del talento humano por 
competencias en la empresa CVP desarrolla una administración 
estratégica para el cumplimiento de su misión 
     
18 Cree usted que la gestión del talento humano por competencias en 
la empresa CVP elabora estrategias han sido elaboradas 
considerando el marco normativo vigente. 
     
19 Cree usted que la gestión del talento humano por competencias en 
la empresa CVP ha elaborado programas operativos sobre la base 
de los objetivos de gestión de la entidad. 
     
20 La gestión del talento humano por competencias en la empresa 
CVP efectúa el seguimiento de las estrategias como una 
herramienta para evaluar la gestión de la entidad. 
     
21 La gestión del talento humano por competencias en la empresa 
CVP elabora indicadores y medidores sobre el cumplimiento de 
objetivos de gestión. 
     
22 La gestión del talento humano por competencias en la empresa 
CVP promueve una relación estrecha entre el empleado y el jefe. 
     
23 La gestión del talento humano por competencias en la empresa 
CVP da beneficios a los empleados por sus logros. 
     
24 La empresa CVP existe un modelo de gestión para apoyar a los 
empleados del estado. 
     
25 La gestión del talento humano por competencias en la empresa 
CVP que existe justicia en el pago de remuneraciones para todos 
los trabajadores. 
     

















Anexo 2B: Cuestionario del desempeño laboral en la empresa Cable Video Perú, 
2019. 
 
Estimado colaborador, la presente servirá para medir el nivel del desempeño laboral en la empresa 
Cable Video Perú, 2019. Sus respuestas serán tratadas de forma anónima y confidencial, usada 
exclusivamente para fines de investigación y no serán orientadas para ningún otro propósito, por 
lo que solicitamos responder con sinceridad, veracidad y total libertad, y no dejar ninguna 
pregunta sin responder.   
Marque con una X la alternativa que usted considere conveniente, de acuerdo al ítem en 
los casilleros señalados, de antemano se le agradece por su cooperación. Responda utilizando la 
siguiente escala: Nunca 1, Casi nunca 2, A veces 3, Casi siempre 4, Siempre 5.  
 
N° Dimensión 1: Cumplimiento de los objetivos y tareas 1 2 3 4 5 
1 Realiza usted atajos para realizar las tareas encomendadas.      
2 Cumple a cabalidad las tareas encomendadas por sus superiores.      
3 Conoce las funciones y responsabilidades inherentes al cargo para 
alcanzar sus metas. 
     
4 Asume y practica los valores dados en la institución para lograr la 
misión. 
     
5 Comparte con sus compañeros sus conocimientos e información 
adquirida para el logro de la misión. 
     
 Dimensión 2: Cooperación y trabajo en equipo 1 2 3 4 5 
6 Siente usted que logra tener mejoras en la ejecución de sus tareas.      
7 El trabajo en equipo, logra mejoras en sus labores.      
8 Ofrece apoyo en eventos u otras actividades que realiza para 
mejoras de la institución. 
     
9 Apoya en ejecución de proyectos nuevos para la sociedad.      
10 Cree usted que se percibe el apoyo de la sociedad en la ejecución 
de los proyectos 
     
 Dimensión 3: Disciplina laboral 1 2 3 4 5 
11 Cumple con las tareas y responsabilidades encomendadas durante 
su horario de trabajo establecido. 
     
12 Maneja adecuadamente su información y su tiempo.      
13 Alcanza los fines trazados en la labor que realiza.      
14 Cree usted que el área donde labora cumple con los fines trazados 
para la sociedad. 
     
15 Cree usted que el trabajo en conjunto ayuda en la mejora de los 
fines trazados de la entidad. 
     
 Dimensión 4: Superación personal 1 2 3 4 5 
16 Su formación profesional ayuda en el desempeño y bienestar del 
área. 
     
17 Es capaz de proponer mejoras en el área en base a sus 
conocimientos. 
     
18 Tiene bien organizado su lugar de trabajo para la realización de 
sus funciones. 
     
19 Realiza usted constantes cursos, capacitaciones, diplomados, etc.      
20 Sus relaciones personales son buenas con sus compañeros y 
superiores. 
     





Anexo 3: Certificado de validación de los instrumentos 
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